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Conflictividad laboral en contextos

de fragmentacion y pluralismo sindical.
Analisis empirico del caso de Chile

Pablo PEREZ AHUMADA* y Gino OCAMPO**

Resumen: La incidencia de las huelgas en Chile ha aumentado sustancialmente
desde finales de la década de 2000. En este articulo analizamos la actividad
huelguista centrdandonos en un aspecto clave del modelo de relaciones laborales
chileno: el pluralismo sindical. A partir de una encuesta representativa de las em-
presas del sector privado, estimamos modelos de regresion logistica que indican
que el pluralismo sindical incrementa significativamente la probabilidad de huelgas
en las empresas. Sin embargo, nuestro andlisis no permite concluir que el efecto
positivo del pluralismo sindical se explique por la competencia entre sindicatos,
tal como sugiere parte de la bibliografia internacional.
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1. Introduccion

El conflicto es parte integrante de las relaciones laborales (Hyman 1989). Por ello
resulta fundamental analizar sus dindmicas para entender aspectos mas gene-
rales del trabajo, desde la posibilidad de cooperacion entre las distintas partes
involucradas en el proceso laboral hasta la efectividad de las leyes que tratan
de regular el conflicto. Este tipo de andlisis es particularmente relevante en el
caso de Chile. Desde la segunda mitad de la década de 2000, este pais ha experi-
mentado un crecimiento sustancial de la conflictividad laboral, manifestado en
el incremento de las huelgas o acciones contenciosas de los trabajadores (OHL
2017; Pérez, Medel y Veldsquez 2017; Veladsquez Orellana, Pérez y Link 2022).
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Diversos analistas sostienen que una de las causas principales del aumento
de la conflictividad laboral radica en la legislacion por la que se rige el modelo de
relaciones laborales chileno (OHL 2017; Pérez, Medel y Velasquez 2017), basada
en el Plan Laboral de 1979 impuesto por la dictadura de Augusto Pinochet. Entre
otras cosas, esta legislacion promueve la negociacion colectiva descentralizada a
nivel de empresa y la restringe a una serie de etapas altamente burocratizadas
que excluyen a una parte importante de la fuerza de trabajo (particularmente,
trabajadores subcontratados o contratados en jornadas a tiempo parcial) (Feres
2009). La legislacion chilena restringe también el derecho de huelga, limitandolo
exclusivamente al proceso de negociacion colectiva reglada y facilitando una
serie de mecanismos que, en la practica, hacen de la huelga un procedimiento
poco efectivo como mecanismo de presion sindical (Gutiérrez Crocco 2020; Pérez
Ahumada 2021). Ademads, la legislacion laboral promueve una estructura sin-
dical fragmentaria que debilita a los sindicatos. Este proceso es consecuencia
de normas que fomentan el pluralismo sindical, es decir, la existencia paralela
de multiples sindicatos en el seno de las empresas, todos ellos provistos de las
mismas facultades para representar a los trabajadores y negociar colectivamente
(Rojas Mifio 2009; Narbona 2014).

Varios estudios recientes que han analizado la naturaleza de la huelga en Chile
ayudan a entender las variaciones sectoriales de las huelgas, las demandas (eco-
nomicas y politicas) que mueven a los huelguistas y la manera en que la huelga
se complementa con otras formas no disruptivas de movilizacién (Pérez, Medel
y Veldsquez 2017; Velasquez Orellana, Pérez y Link 2022; Gutiérrez Crocco 2020;
Medel, Veldsquez y Pérez 2023). Con todo, son pocos los estudios que analizan
sisteméaticamente la influencia de determinados aspectos del modelo de relaciones
laborales chileno en las huelgas o acciones contenciosas a nivel empresarial.

En este articulo contribuimos a este debate analizando empiricamente un
aspecto clave del modelo de relaciones laborales chileno, a saber: el pluralismo
sindical. A partir de datos de la Encuesta de Caracterizacion Laboral (ENCLA), en
su version de 2019, y de la bibliografia internacional sobre sindicatos, pluralismo
sindical y conflicto laboral, analizamos si existe una relacion estadisticamente
significativa entre la presencia de sindicatos y la proliferaciéon de huelgas en
las empresas. Seguidamente, en la parte central del articulo, estudiamos si la
propension a que ocurran huelgas se ve afectada también por la existencia de
multiples sindicatos en una empresa y por el tipo de relacion (de antagonismo
0 cooperacion) existente entre ellos. En consonancia con las investigaciones
recientes, nuestros resultados nos llevan a concluir que la presencia de sindi-
catos incrementa significativamente la probabilidad de que ocurran huelgas en
las empresas. Al mismo tiempo, los resultados avalan la tesis de que el plura-
lismo sindical —medido por la existencia de dos o mas sindicatos en la misma
empresa— contribuye de modo significativo a la proliferacion de huelgas. Sin
embargo, nuestros datos no nos permiten aceptar de modo claro la hipotesis,
planteada por algunos autores, segun la cual el efecto positivo del pluralismo
sindical se debe a la competencia entre sindicatos por abarcar un mayor numero
de afiliados o por obtener mejores acuerdos colectivos. Al final del articulo ex-
plicamos estos resultados, mostrando como contribuyen al debate internacional
sobre pluralismo sindical y conflictividad laboral.
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Este articulo se estructura de la siguiente manera. Tras describir los aspec-
tos centrales del modelo de relaciones laborales chileno y sus efectos sobre la
organizacion sindical y el conflicto laboral (apartado 2), se pasa revista a la
bibliografia internacional reciente sobre esos temas (apartado 3). A continua-
cién, se muestran los datos y métodos utilizados (apartado 4) y se presentan los
resultados (apartado 5) y su consiguiente analisis (apartado 6). Por ultimo, se
exponen las conclusiones del estudio (apartado 7).

2. Relaciones laborales y huelgas en Chile
2.1. Plan Laboral

El modelo de relaciones laborales chileno se basa en el Plan Laboral de 1979
instaurado por la dictadura militar de Augusto Pinochet (1973-1990). Segun su
propio arquitecto, el Ministro del Trabajo de la dictadura, José Pifiera, el Plan
Laboral fue un «plan sindical» que traté de desmantelar las regulaciones «cor-
porativistas» del antiguo cddigo del trabajo de 1931 con el fin de «despolitizar»
y liberalizar las relaciones laborales (Pifiera 1992). A tal efecto, después de des-
regular los contratos de trabajo individuales mediante el Decreto Ley num. 2.200
(1978), en 1979 el régimen militar promulgd los decretos leyes num. 2.756, sobre
organizacidn sindical, y num. 2.758, sobre negociacion colectiva y huelga.

Ambos decretos sentaron las bases del Plan Laboral, que limito la negocia-
cién colectiva a temas exclusivamente econdmicos y prohibi6 la negociacion
de ambito sectorial. De la misma manera, el Plan Laboral prohibié el control
sindical de los puestos de trabajo y la representacion monopolica de un sindicato
en una empresa o sector econdmico, al tiempo que favorecid el principio de
pluralismo sindical —conocido en Chile como «paralelismo sindical»— a través
de normas que no solo facilitaron la formacion de multiples sindicatos en las
empresas, sino que reconocieron el derecho de cada uno de ellos a negociar
colectivamente con el empleador (Feres 2009; Rojas Mifio 2009). Los decretos del
Plan Laboral también negaron el principio de «titularidad sindical». Para ello, se
establecid que un acuerdo colectivo podia ser firmado no solo por un emplea-
dor y un sindicato (o multiples sindicatos) en el ambito de una empresa, sino
también por un empleador y un «grupo de trabajadores» («grupo negociador»)
constituido con el unico fin de negociar colectivamente (Decreto Ley 2.758, ar-
ticulo 2) (Rojas Mifio 2007).! Por ultimo, los decretos del Plan Laboral restringieron
el derecho de huelga, legalizando el reemplazo de huelguistas y restringiendo su
ejercicio al margen de la negociacion colectiva reglada (Feres 2009). Cualquier
accion colectiva desarrollada por otros conductos (por ejemplo, huelgas de soli-
daridad) quedo explicitamente prohibida.

1 La legislacion establecié la posibilidad de firmar «convenios colectivos» no reglados, como
alternativa a los «contratos colectivos» convencionales (reglados). En modificaciones posteriores de
esa reglamentacion (Ley 16.620 de 1987), la dictadura refiné la diferencia entre contratos y conve-
nios colectivos, estableciendo que, a diferencia de los contratos colectivos tipicamente firmados por
un empleador y un sindicato, los convenios colectivos no reconocerian el derecho de huelga ni
protecciones para los miembros del grupo negociador firmante (Rojas Mifio 2007).
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A pesar de su marcado sesgo represivo y antisindical, los aspectos centrales
del Plan Laboral no han variado tras el retorno a la democracia en 1990. Las
reformas laborales de comienzos de las décadas de 1990 y 2000 cristalizaron en
leyes que, entre otras cosas, facilitaron la formacién de sindicatos de empresa,
federaciones y confederaciones. Ademas, estas reformas legalizaron la existen-
cia de centrales sindicales y reforzaron las atribuciones de la Inspeccion del
Trabajo para atender denuncias por practicas antisindicales (Cook 2007; Feres
2009). Sin embargo, no fortalecieron sustancialmente el derecho a huelga ni
establecieron un sistema de negociacion sectorial (aunque no estd prohibida,
la negociacion por rama de actividad econdmica quedo sujeta a la voluntad de
los empleadores). Es mas, las reformas no alteraron el principio de pluralismo
sindical que sigue vigente hasta nuestros dias (Rojas Mifio 2009; Narbona 2014).
De la misma manera, la ultima gran reforma laboral propuesta por la Presidenta
Michelle Bachelet en el afio 2014 no supuso grandes transformaciones para el
sindicalismo chileno. El instrumento legislativo resultante de esa reforma (Ley
num. 20.940) no eliming el principio de pluralismo sindical y sigui6 estableciendo
la primacia de la negociacion colectiva a nivel de empresa. Asimismo, a pesar de
que la citada ley derogé formalmente el reemplazo de huelguistas, obligo6 a los
sindicatos a proveer «equipos de emergencia» para asegurar el funcionamiento
basico de las empresas durante las huelgas (Pérez Ahumada 2021).

2.2. Efectos del sistema de relaciones laborales chileno:
fragmentacion sindical y alta conflictividad

El marco institucional ha tenido consecuencias importantes para las relaciones
laborales en Chile. Tal como se muestra en el cuadro 1, en este pais la tasa de
sindicalizacién es modesta y el porcentaje de trabajadores cubiertos por nego-
ciaciones colectivas es extremadamente bajo. La estructura de la organizacion
sindical se caracteriza por la existencia de muchos sindicatos con pocos afiliados.
Como se ve en el cuadro 1, entre 2010 y 2019 habia unos 11.000 sindicatos activos
que, en promedio, contaban con poco més de 90 afiliados. Debido al caracter
descentralizado de la negociacion colectiva, tres de cada cuatro trabajadores sin-
dicalizados estd afiliado a un sindicato que opera solamente a nivel de empresa
(Direccion del Trabajo 2019b, 45).

Cuadro 1. Sindicatos y negociacion colectiva en Chile (promedios 1990-2019)

Tasa de Cobertura Ndmero Trabajadores Tamafio
sindicalizacién'  dela de sindicatos'  sindicalizados'  de los
negociacion sindicatos®
colectiva®
1990-1999 15,4 7,7 7 6682 652 326° 852
2000-2009 13,4 5,6 8 865 690 688 78
2010-2019 15,3 6,9° 11054 1017723 92

1 Datos obtenidos de Direccion del Trabajo (2019b, 20-22). En el nimero de sindicatos se incluye solo a los sin-
dicatos activos. 2 Datos obtenidos de Direccion del Trabajo (2019a, 62). 3 Calculado como niimero de sindi-
calizados dividido por el nimero de sindicatos. 2 Dato no disponible para 1990y 1996. ° Dato no disponible
para 1996. ¢ Dato no disponible para 2017,2018 y 2019.
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A pesar de la continuidad del sistema de relaciones laborales, desde finales
de la década de 2000, Chile ha presenciado un renacer de la movilizacion sin-
dical (Aravena y Nufiez 2009; OHL 2017; Pérez, Medel y Veldsquez 2017). Desde
el afio 2006, sindicatos de sectores econdmicos con fuerte tradicion de movili-
zacion (por ejemplo, mineria y logistica portuaria), asi como de sectores tradi-
cionalmente «no organizados», como el comercio al por mayor y al por menor,
impulsaron grandes movilizaciones tanto a nivel sectorial como de empresa
(Bank Mufioz 2017; Santibafiez y Gaudichaud 2017). Un aspecto particularmente
notorio de este fendmeno ha sido el incremento de las huelgas «extralegales»,
es decir, acciones disruptivas del proceso de trabajo ocurridas al margen de
la negociacion colectiva legalmente regulada (OHL 2020). A pesar de no estar
protegidas por la legislacion laboral, muchas de las movilizaciones supusieron
victorias economicas para los trabajadores (Aravena y Nufiez 2009; Santibafiez
y Gaudichaud 2017).

Esto coincidid con el auge de una serie de protestas antineoliberales en
Chile, que tomaron fuerza en 2011 y se mantuvieron con intermitencia hasta el
llamado «estallido social» del 18 octubre de 2019 (Somma et al. 2021). Los acon-
tecimientos iniciados entonces repercutieron significativamente en la moviliza-
cién sindical, que a su vez fue uno de los principales componentes del estallido
social (Osorio y Veldsquez 2022). Segun se constata en un informe reciente del
Observatorio de Huelgas Laborales, solo en 2019 hubo cinco huelgas generales,
el numero mas alto registrado en un afio desde el retorno a la democracia (OHL
2020, 25-26).

El grafico 1 ilustra este renacer de la movilizacion laboral en Chile. Aporta
informacion sobre el promedio de dias-personas de trabajo perdidos en huelgas

Grafico 1. Promedio anual de dias-personas de trabajo perdidos en huelgas
(sector privado, 1990-2020)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del Observatorio de Huelgas Laborales (OHL) - COES/UAH.
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en el sector privado entre 1990 y 2020. Como se ve en el grafico, desde finales de
la década de 2000 aumento6 sustancialmente la actividad huelguista, sobre todo
en los afios 2011 y 2019, cuando la cantidad de dias-personas de trabajo perdidos
cuadruplico los niveles observados a comienzos de la década de 1990. En conso-
nancia con lo observado en investigaciones recientes (Medel, Velasquez y Pérez
2023; Velasquez Orellana, Pérez y Link 2022), el incremento de la capacidad
disruptiva de los sindicatos demuestra que los trabajadores chilenos han sido
capaces de organizarse y de actuar colectivamente, a pesar de las limitaciones
del cédigo laboral.

Diversos analistas han sugerido que la naturaleza fragmentaria y poco pro-
tectora del modelo de relaciones laborales chileno es clave para entender el
incremento de la conflictividad laboral. Algunos sostienen, por ejemplo, que las
restricciones para que los trabajadores temporales o subcontratados negocien
colectivamente han inducido a los trabajadores de estas categorias a formar
organizaciones sindicales dedicadas a negociar mejoras en sus remuneraciones
y condiciones de trabajo al margen de los cauces previstos en la legislacién
(Aravena y Nufiez 2009; Santibafiez y Gaudichaud 2017). Otros afirman que el
auge de la movilizacion laboral puede explicarse también por la ineficiencia
de la legislacion en materia de negociacion colectiva y huelga. Seguin este plan-
teamiento, la legislacion es ineficiente porque burocratiza en exceso el proceso
de negociacién y deja muy poco margen para que las partes puedan intervenir
autéonomamente en €l (Lépez Ferndndez 2009).

El renacer de la actividad huelguista ha despertado un renovado interés por
estudiar empiricamente la conflictividad laboral en Chile. Algunas investigacio-
nes se han centrado en describir la naturaleza «legal» o «extralegal» de las huel-
gas (Pérez, Medel y Veldsquez 2017), mientras que otras han puesto el acento en
la efectividad de las tacticas utilizadas por los trabajadores (Veldsquez Orellana,
Pérez y Link 2022). Se ha estudiado también cémo la huelga se complementa con
otras formas de movilizacién no disruptivas (Gutiérrez Crocco 2020), y en qué
medida el aumento de las huelgas es una expresion de la mayor politizacion del
movimiento sindical chileno (Medel, Velasquez y Pérez 2023).

Estas investigaciones han supuesto un avance fundamental en el estudio
de la huelga en Chile. Sin embargo, no han analizado sistematicamente como
afectan determinados aspectos de la legislacion vigente a los patrones de conflic-
tividad laboral. En este articulo realizamos ese tipo de andlisis centrandonos en
un aspecto que determina el funcionamiento de los sindicatos en Chile, a saber:
el pluralismo sindical. Para ello, estudiamos si existe una relacion estadistica-
mente significativa entre la presencia de sindicatos y la ocurrencia de huelgas
en las empresas. Seguidamente, basandonos en estudios internacionales sobre
el pluralismo sindical (véase el apartado 3), en la parte central del articulo ana-
lizamos si la existencia de multiples sindicatos en una empresa incrementa de
modo significativo la incidencia de las huelgas. Por ultimo, con el fin de entender
de qué modo el pluralismo sindical puede aumentar la conflictividad laboral,
analizamos si el tipo de relacién que existe entre los sindicatos (de antagonismo
0 cooperacion) afecta de manera significativa al nivel de acciones contenciosas
observado en las empresas.
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3. Revisidn bibliografica

3.1. Sindicatos y conflictividad laboral

En su clasico estudio sobre los sindicatos en los Estados Unidos, Freeman y
Medoff (1984) sostienen que los sindicatos son organizaciones que ayudan a
canalizar la «voz» colectiva de los trabajadores, facilitando la comunicacién
entre estos y la gerencia, reduciendo asi la incidencia de conflictos laborales
(véase también Lewin 2005; Bennett y Kaufman 2007). Sin embargo, investiga-
ciones recientes han presentado abundantes evidencias que ponen en duda esta
tesis. Esas investigaciones demuestran que los sindicatos son organizaciones
capaces de movilizar el poder colectivo y la solidaridad de clase de los traba-
jadores (Dixon, Roscigno y Hodson 2004; Bank Mufioz 2017). De ese modo, los
sindicatos facilitan la formacion de actitudes oposicionales de los trabajadores
en contra de la gerencia (Lewin 2005). Asi, las personas sindicalizadas no solo
suelen estar mas insatisfechas con su trabajo (Laroche 2016; Bessa, Charlwood
y Valizade 2021), sino que también tienden a percibir una mayor conflictivi-
dad entre trabajadores y empleadores (Ringqvist 2021). Ademas, participan con
mayor frecuencia en acciones disruptivas como huelgas y manifestaciones, en
comparacion con quienes no estan afiliados a ningun sindicato (Jansen 2014;
Kerrissey y Schofer 2018).

A partir de las observaciones expuestas, nuestra primera hipotesis es:

e H1:Enempresas donde hay sindicatos, 1a probabilidad de que ocurran huel-
gas es mayor que en empresas donde no hay sindicatos.

3.2. Modelos de relacién laboral y de estructura sindical:
el caso del pluralismo sindical

Las instituciones que regulan el funcionamiento de los sindicatos y la negocia-
cién colectiva afectan de modo significativo a la probabilidad de ocurrencia de
huelgas o acciones contenciosas en el lugar de trabajo (Brandl y Traxler 2010). A
este respecto, las investigaciones internacionales han demostrado que, en los pai-
ses con modelos de relaciones laborales corporativistas (es decir, centralizadas
o0 «coordinadas»), 1a actividad huelguista es sustancialmente menor que en los
paises con regulaciones «pluralistas» o liberales, es decir, modelos descentrali-
zados en que predomina el pluralismo sindical (Korpi y Shalev 1979; Paloheimo
1984; Humphries 1990; Brandl y Traxler 2010).

En los paises corporativistas —en particular, los paises ndérdicos y de Europa
continental— las relaciones laborales se coordinan a través de la negociacion
colectiva centralizada de dmbito sectorial o nacional, por medio de organiza-
ciones sindicales y empresariales muy institucionalizadas que suelen tener la
representacion monopolica o cuasimonopolica de un sector econdmico. Esto se
traduce en la moderacion de sindicatos y empresas y, por consiguiente, en una
reduccion de la conflictividad laboral (Paloheimo 1984; Brandl y Traxler 2010).
Segun las investigaciones realizadas hasta la fecha, en este proceso intervie-
nen dos mecanismos principales. Por un lado, al actuar como organizaciones
centralizadas, los sindicatos corporativistas tienden a moderar sus demandas
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salariales y a reducir el «militantismo economico» de sus afiliados a cambio de
mayores beneficios econdmicos y de una mayor participacion en espacios
de didlogo tripartitos (Calmfors y Driffill 1988; Brandl y Traxler 2010). Por otro
lado, el mayor grado de centralizacion de las asociaciones empresariales au-
menta su capacidad para «obligar» a las empresas a respetar los acuerdos colec-
tivos adoptados a nivel central (sectorial o nacional). En efecto, las negociaciones
suelen reportar mayores beneficios econémicos a los trabajadores en el marco
del modelo corporativista que bajo regimenes descentralizados. Los procesos
de negociacion centralizados cuentan con el apoyo de las asociaciones empre-
sariales no solo porque reducen la conflictividad laboral a través de la firma de
«cldusulas de paz», sino también porque, al establecer condiciones salariales y
laborales definidas sectorialmente, limitan la competencia entre empresas por
los recursos humanos (Wallerstein, Golden y Lange 1997; Martin 2014; Bulfone
y Afonso 2020).

En América Latina, los elementos caracteristicos del modelo corporativista
estdn presentes en paises como la Argentina, el Brasil y el Uruguay, aunque
en grados diversos (Bensusan 2016; Etchemendy 2019). En la Argentina y en
el Uruguay, al igual que en los paises corporativistas europeos, la negociacion
salarial se concreta en acuerdos que se conciertan a nivel sectorial (Etchemendy
2019). En el caso del Brasil, los sindicatos poseen la representacién monopdlica
de categorias de ocupaciones dentro de un ambito geografico municipal (prin-
cipio de unicidade sindical), mientras que en la Argentina el principio juridico
de «personeria gremial» implica que los trabajadores de un sector econémico
deben estar representados por un solo sindicato (Bensusan 2016; Cook 2007).
Tal como ocurre en Chile, los movimientos sindicales argentino y brasilefio se
encuentran divididos por motivos politicos o ideoldgicos; sin embargo, a dife-
rencia del modelo chileno, la existencia de regulaciones corporativistas en la
Argentina y el Brasil limita fuertemente la competencia entre sindicatos durante
la negociacion colectiva.

El modelo corporativista se contrapone a los regimenes pluralistas o liberales
presentes en paises anglosajones como los Estados Unidos y el Reino Unido. En
América Latina, un caso paradigmatico de este tipo de regimenes es el chileno.
En los regimenes pluralistas predomina la negociacion colectiva descentralizada,
de ambito empresarial, en la que participan organizaciones sindicales y empre-
sariales fragmentadas. Asi, los mecanismos institucionales corporativistas que
permiten canalizar el conflicto «desde arriba» son fragiles (Paloheimo 1984;
Humphries 1990). En particular, a diferencia de las regulaciones corporativis-
tas que promueven la representacion sindical monopdlica o cuasimonopdlica,
en los modelos pluralistas tienden a primar los esquemas de «pluralismo» sin-
dical (también llamado «multisindicalismo»), que fomentan la coexistencia de
multiples sindicatos dentro de una empresa (0 sector economico). Todos esos
sindicatos poseen los mismos derechos de representacién y compiten por captar
al mayor numero posible de afiliados en un mismo grupo de trabajadores. Este
tipo de pluralismo sindical, predominante en Chile, contrasta con una segunda
forma de pluralismo sindical, también presente en el pais, en la cual los sindica-
tos representan a diferentes grupos ocupacionales dentro de una misma empresa
(Dobson 1997, 549; Jansen 2014, 68-69).
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Las investigaciones empiricas no suelen distinguir entre ambas formas de
pluralismo sindical. Sin embargo, la evidencia disponible (centrada principal-
mente en paises europeos) indica con claridad que el pluralismo sindical incre-
menta significativamente la probabilidad de que se declaren huelgas. Sin lugar
a dudas, la existencia de multiples sindicatos debilita el poder colectivo de los
trabajadores, dejandolos expuestos a tacticas de «divide y venceras» orquestadas
por los empleadores (Dobson 1997, 550). Esto podria reducir la actividad huel-
guista en algunos casos. Sin embargo, el pluralismo sindical también dificulta
el proceso de negociacion colectiva y la posibilidad de llegar a acuerdos con los
empleadores, lo que, a su vez, afecta a la eficiencia econdmica de las empresas
y las hace mas propensas a sufrir conflictos abiertos con sus empleados (Dobson
1997; Jansen 2014). Ademads, la existencia de multiples sindicatos fomenta, a nivel
de empresa o de sector econdmico, la competencia entre sindicatos por conse-
guir afiliados. Esta competencia incentiva que los sindicatos adopten actitudes
menos conciliadoras con las empresas a fin de lograr mejoras econdmicas y, de
ese modo, aumentar su membresia (Paloheimo 1984; Humphries 1990; Dobson
1997). En consonancia con esta idea, diversas investigaciones realizadas en los
ultimos decenios han demostrado que la actividad huelguista es significativa-
mente mayor en empresas, sectores economicos y paises donde existe pluralismo
sindical (Akkerman 2008; Brandl y Traxler 2010; Jansen 2014).

A partir de este tipo de evidencia, se puede plantear hipotéticamente que:

e H2:La existencia de multiples sindicatos en una empresa tiene un efecto po-
sitivo en la ocurrencia de huelgas;

e H3: La probabilidad de que ocurran huelgas es mayor cuando existen rela-
ciones antagdnicas o de competencia entre sindicatos.

4. Datos y métodos
4.1. Datos

En el presente articulo analizamos datos tomados de la novena ENCLA realizada
entre marzo y septiembre de 2019. La ENCLA es una encuesta probabilistica,
representativa de todas las empresas del sector privado conformadas por cinco
0 mas trabajadores (Direccion del Trabajo 2020, 30). La ENCLA recopila informa-
cién a través de cuatro cuestionarios distintos: «Autoaplicado», «Empleadores»,
«Sindicatos» y «Trabajadores». Los dos primeros se aplican a todas las empresas
de la muestra. El cuestionario de «Sindicatos» se limita a las empresas que tienen
sindicatos; la persona que responde es la que ocupa la presidencia o el cargo di-
rectivo principal del sindicato mds representativo de la empresa. El cuestionario
de «Trabajadores» se dirige a las empresas sin sindicatos, y 1o cumplimenta una
persona representante de los trabajadores ante el comité de higiene y seguridad
o de capacitacion de la empresa o, si no existiera este 6rgano, una persona
elegida aleatoriamente entre los trabajadores.

Atendiendo a nuestros objetivos, en este articulo trabajamos con estos dos
ultimos cuestionarios. A partir de ambas bases, construimos una base de datos
casuisticos representativa de todas las empresas privadas del pais, con y sin
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sindicatos. Después de depurar los registros y de eliminar casos perdidos, la base
final consta de 3465 casos. En algunos de los andlisis también utilizamos solo la
base de empresas con sindicatos (N = 1099) o una submuestra representativa de
las empresas con mas de un sindicato (N = 448).

4.1.1. Variable dependiente

Para medir la existencia de huelgas y conflictos laborales, utilizamos las res-
puestas a la siguiente pregunta: «Durante el afio 2018, los trabajadores y las
trabajadoras de la empresa ¢han llevado a cabo alguna de las siguientes formas
de expresion de conflicto?». Debido a variaciones menores en los cuestionarios
de «Sindicatos» y «Trabajadores», nuestro andlisis se centrd en las siguientes
opciones de respuesta:

1. Marcha o concentracion de las [trabajadoras] y los trabajadores para pre-
sionar a la empresa.

2. Disminucion concertada de la velocidad de la ejecucion del trabajo.
Interrupcion colectiva de la actividad laboral durante una parte del dia.

Paro (interrupcion colectiva de la actividad laboral durante un dia o mas,
sin seguir los protocolos de una negociacion colectiva).

Todas estas respuestas fueron medidas de forma dicotémica (1 = si, 0 = no).
Andlisis exploratorios mostraron que el numero de empresas en las que se lle-
varon a cabo este tipo de acciones fue bajo, lo cual no nos permitié analizar por
separado cada una de las variables. Por esta razon, siguiendo investigaciones
previas (Jansen 2014, 68), decidimos crear una unica variable dicotémica defi-
nida como «huelga», en la cual 1 representa la existencia de al menos una accién
disruptiva y 0 es la ausencia de este tipo de acciones.

Una posible limitacidn de esta variable dependiente es que no nos permite
medir la existencia de huelgas «legales» ocurridas como parte de la negociacion
colectiva reglada. Debido a las restricciones legales al derecho a huelga en Chile
(véase el apartado 2), la alternativa de «huelga legal» solo aparecia en el cues-
tionario de «Sindicatos». Sin embargo, por razones que desconocemos, dicha
variable no quedd registrada en la version publica de la base de datos de ENCLA,
por lo que no pudimos analizarla. De todos modos, por motivos metodoldgicos
consideramos preferible no haberla incluido en nuestra medida de huelga. De
lo contrario, habriamos dificultado la comparabilidad de las bases con presencia
y ausencia de sindicatos. Por lo tanto, en este estudio nos centramos exclusiva-
mente en la actividad huelguista definida como «extralegal» (OHL 2020, 5).

Si bien es cierto que este enfoque puede limitar el alcance de los resultados,
investigaciones previas sugieren que las huelgas extralegales ocupan un lugar
central en la conflictividad laboral de Chile. Datos del Observatorio de Huelgas
Laborales (OHL 2020) indican que, teniendo en cuenta la conflictividad en los
sectores publico y privado, entre 2010 y 2019 el numero de huelgas extralegales
duplico el de las legales. Segun el informe de 2020 del Observatorio de Huelgas
Laborales, en el sector privado las huelgas extralegales tienden a ser menos recu-
rrentes que las legales. Sin embargo, involucran a muchos mads trabajadores que
las huelgas legales. Entre 2010 y 2019, el numero de huelguistas involucrados en
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Cuadro 2. Estadisticos descriptivos de la muestra

N Promedio  Desviacion Min. Max.
estandar
Variable dependiente
Huelga (1 = si) 3465 0,05 023 O 1
Variables independientes
Presencia de sindicato (1 = si) 3465 0,32 047 O 1
Pluralismo sindical (1 = si)? 1099 0,41 049 O 1
Numero de afiliados al sindicato=b 1099 277,14 862,04 1 20000
Tipo de relacién entre sindicatos®
Rivalidad y competencia 448 0,08 027 O 1
Ambigua (no hay o depende del contexto) 448 0,53 050 O 1
Cooperacién y solidaridad 448 0,39 049 0 1
Controles
Sector econémico
Agricultura, ganaderia, silviculturay pesca 3 465 0,05 022 O 1
Explotacién de minas y canteras 3465 0,02 014 0 1
Industrias manufactureras 3465 0,10 030 O 1
Suministros (electricidad, agua, etc.) 3465 0,03 016 0 1
Construccién 3465 0,11 032 0 1
Comercio 3465 0,18 038 O 1
Transporte, almacenamiento 3465 0,08 027 O 1
y comunicaciones
Actividades de alojamiento y servicio 3465 0,06 025 O 1
de comidas
Actividades financieras e inmobiliarias 3465 0,05 021 O 1
Actividades profesionales y servicios 3465 0,12 032 0 1
administrativos
Ensefianza 3465 0,12 032 O 1
Actividades de atencién de la salud 3465 0,06 023 0 1
Otras actividades artisticas, de 3465 0,02 0,16 1
entretenimiento y recreativas
Tamafio de la empresa
Microempresas y pequefias empresas 3465 0,47 048 0 1
(5-49 trabajadores)
Empresas medianas (50-199 trabajadores) 3465 0,17 038 0 1
Grandes empresas (200 0 mas 3465 0,36 048 0 1
trabajadores)
Personal temporal (1 = si) 3465 0,46 050 O 1
Personal subcontratado (1 = si) 3465 0,34 047 O 1

2 Variable aplicada a empresas que tienen sindicato.

sindicato.

b Variable aplicada a empresas que tienen mas de un
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huelgas extralegales duplic6 —y en afios como 2014 y 2016 triplicé— el numero
de involucrados en huelgas legales (OHL 2020, 12). El mismo informe sefiala que,
durante el afio tomado como referencia por la encuesta ENCLA (afio 2018), unos
30000 trabajadores participaron en huelgas del sector privado. De ellos, cerca
de 19000 lo hicieron en huelgas extralegales (ibid.).

En suma, estos datos indican que, a pesar de sus limitaciones, nuestro ana-
lisis es util para entender la conflictividad laboral en Chile. La variable depen-
diente representa un conjunto de acciones disruptivas realizadas colectivamente
por los trabajadores para interrumpir el proceso de trabajo. Esta definicion ope-
racional de huelga concuerda con la utilizada en investigaciones similares tanto
en Chile (por ejemplo, Pérez, Medel y Velasquez 2017; OHL 2020) como en otras
partes del mundo (por ejemplo, Jansen 2014).

Los estadisticos descriptivos de esta y todas las demds variables analizadas
se encuentran en el cuadro 2.

4.1.2. Variables independientes

Las variables independientes principales de este estudio son tres:

a) Presencia de sindicato. Variable dicotdmica en la que 1 significa que la em-
presa tiene uno o mas sindicatos y 0 significa que no hay sindicatos.

b) Pluralismo sindical. Variable dicotémica en la que 1 significa que la empresa
tiene mds de un sindicato y 0 que la empresa tiene solo un sindicato. Utiliza-
mos esta variable dicotémica porque la informacion presente en la version
publica de la ENCLA no nos permitié utilizar una medida mas refinada del
numero de sindicatos existentes en las empresas.

¢) Tipo de relacion entre sindicatos. Variable categorica compuesta de tres
categorias: 1) relaciones de cooperacion y solidaridad entre los sindicatos
de la misma empresa; 2) relaciones ambiguas o difusas (esto abarca desde
sindicatos que dicen no tener relacién entre si hasta sindicatos cuya relacion
varia segun las circunstancias), y 3) relaciones de rivalidad y competencia
entre sindicatos (es decir, competencia por afiliar socios, por conseguir me-
jores contratos colectivos, etc.). La categoria de referencia son las relaciones
de rivalidad y competencia.?

2 Debido a limitaciones con el tamafio de la muestra, no fue posible utilizar la version origi-
nal de esta variable, la cual distinguia a los sindicatos que declaraban no tener relacion entre si
de quienes decian que las relaciones variaban segun las circunstancias. Més especificamente, el
cuestionario de ENCLA decia: «En general, ;como definiria las relaciones de su sindicato con los
otros sindicatos de la empresa durante el afio 2018?». Las opciones de respuesta eran las siguien-
tes: 1) Hay relaciones de cooperacion y solidaridad entre los sindicatos; 2) Hay relaciones de riva-
lidad y de competencia entre los sindicatos (por afiliar socios, por conseguir mejores contratos
colectivos, entre otras razones); 3) Hay relaciones tanto de cooperaciéon como de rivalidad, depen-
diendo del contexto y del sindicato; 4) No hay relaciones entre sindicatos. En la variable utilizada
en este articulo, las dos ultimas opciones de respuestas se agruparon en la categoria 2.
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4.1.3. Controles

La investigacion empirica reciente ha demostrado que la actividad huelguista
varia enormemente por sector econdmico y tamafio de empresa (Pérez, Medel
y Veldsquez 2017; OHL 2020). Por esta razon, nuestros andlisis multivariados
incluyen como control sector econdmico, medido a través de trece categorias
basadas en la Clasificacion Industrial Internacional Uniforme de todas las acti-
vidades econdmicas (CIIU Rev.4)3, y tamario de empresa, medido en tres grandes
categorias segun el numero de trabajadores de la empresa (cuadro 2). Debido
a problemas relativos al tamafio muestral, en algunos analisis aplicados solo
a empresas con sindicatos utilizamos versiones de estas variables con menos
categorias (cuadro 4). En estos andlisis, el sector econémico se subdividié en
tres grandes grupos: 1) agricultura, pesca y mineria; 2) industrias manufactu-
reras, construcciéon y suministros, y 3) servicios. Por otra parte, el tamafio de la
empresa se midio a partir de una variable dicotémica en la que 1 es el valor
correspondiente a las grandes empresas y O representa a todas las demas.

La bibliografia reciente sugiere que la probabilidad de huelgas también se
ve afectada por otros factores, tales como el tamafio de los sindicatos o la exis-
tencia de modalidades de trabajo flexible y menos protegido. El tamafio de los
sindicatos impacta positivamente en las huelgas, mientras que la contratacion
de trabajadores con contratos flexibles o menos protegidos dificulta la afiliacion
a sindicatos y reduce la probabilidad de huelgas (Campolieti, Hebdon y Hyatt
2005; Kelly 2015; Jansen, Akkerman y Vandaele 2017). Por ello, nuestros modelos
estadisticos incluyen otros tres controles disponibles en la base de la ENCLA.
El primero de ellos es el tamafio de los sindicatos, medido segun el numero
de afiliados (si hay mas de un sindicato en la empresa, se tiene en cuenta el
sindicato mds grande). El segundo control indica si durante el ultimo afio la
empresa contrato personal temporal para realizar alguna labor similar a la del
personal contratado indefinidamente por la empresa (1 = si, 0 = no), mientras
que el tercer control sefiala si en dicho periodo la empresa empled personal
subcontratado (1 = si, 0 = no).*

3 Las categorias incluidas son las siguientes: 1) agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca (sec-
cién A de la CIIU Rev4); 2) explotacién de minas y canteras (seccién B); 3) industrias manufactu-
reras (seccion C); 4) suministro de electricidad, gas, vapory aire acondicionado (seccién D) y suministro
de agua (seccion E); 5) construccion (seccidn F); 6) comercio al por mayor y al por menor (sec-
cién G); 7) transporte y almacenamiento (seccién H) e informacién y comunicaciones (seccién J);
8) actividades de alojamiento y de servicio de comidas (seccién I); 9) actividades financieras y de
seguros (secciéon K) y actividades inmobiliarias (seccién L); 10) actividades profesionales, cientificas
y técnicas (seccion M) y actividades de servicios administrativos y de apoyo (seccién N); 11) ense-
flanza (seccion P); 12) actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social (seccion Q),
y 13) otras actividades artisticas, de entretenimiento y recreativas (seccién R).

4 Lamentablemente, estas variables no nos permitieron distinguir las causas y el grado de ex-
tension del uso de personal temporal/subcontratado por las empresas. Asi, es probable que estas
variables capturen diferentes expresiones involucradas en la contratacién de empleo temporal/sub-
contratado, desde su utilizacion extensiva con el objetivo de reducir costos laborales hasta su uso
acotado en el tiempo y por motivos especificos (por ejemplo, para reemplazar trabajadores con li-
cencia). La falta de detalle puede limitar el alcance de los datos, ya que solo en el primer caso (uso
extensivo de personal temporal/subcontratado) tendria sentido hipotetizar una relacién negativa
entre estas variables y la actividad huelguista.
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4.2. Método estadistico

Las hipdtesis planteadas previamente se testearon a través de una serie de mo-
delos de regresion logistica. La variable dependiente de todos los modelos fue
huelga. Para facilitar la exposicion de resultados, agrupamos los modelos de
regresion en tres grupos, uno para cada variable independiente. En cada caso,
la ldgica del andlisis fue la misma. En el modelo 1 solo se incluyd la variable
independiente de interés. Después, en el modelo 2, se incluyeron los controles de
sector econdmico, tamafio de empresa y, en el cuadro 4, tamafio de los sindicatos.
Por ultimo, en el modelo 3 se incluyeron los controles de personal temporal y
subcontratado.

El disefio muestral de la ENCLA hizo necesario construir ponderadores para
obtener estimaciones validas a nivel poblacional segun el tamafio de empresa y
la rama de actividad econdmica (Direccion del Trabajo 2020, 30). Por esta razon,
los modelos de regresion se estimaron con los datos de la muestra ponderados.

Conviene sefialar que, como cualquier modelo de regresion convencional,
las regresiones logisticas no permiten establecer estadisticamente la existencia
de causalidad. Por ello, los coeficientes descritos en el apartado 5 deberian inter-
pretarse solo como correlaciones. Ahora bien, nuestras variables independientes
representan caracteristicas institucionales que son exdgenas a las acciones de
huelgas medidas en la variable dependiente. Esto nos lleva a sostener, en con-
sonancia con otras investigaciones similares (Jansen 2014), que la cadena causal
opera de la manera planteada por nosotros (por ejemplo, el pluralismo sindical
«causa» mayor actividad huelguista) y no a la inversa.

5. Resultados

El cuadro 3 muestra los resultados de tres modelos de regresion logistica cuya
variable independiente es la presencia de sindicato en la empresa. Segun se
observa en el coeficiente del modelo 1, existe una relacidn positiva y estadistica-
mente significativa entre la presencia de una o mas organizaciones sindicales y
la ocurrencia de huelgas. En otras palabras, la presencia de sindicatos aumenta
de forma significativa el logaritmo de las chances (log odds) de que ocurran
huelgas. La relacion se mantiene robusta incluso al incluir los controles en los
modelos 2 y 3, lo cual indica que la hipdtesis 1 tiene que ser aceptada.

El cuadro 4 muestra los resultados de seis modelos de regresion logistica.
En el primer grupo de modelos (1 a 3) la variable independiente es pluralismo
sindical, mientras que en el segundo grupo (modelos 4 a 6) la variable indepen-
diente indica el tipo de relacion que existe entre los sindicatos.

Por lo que respecta a los modelos sobre pluralismo sindical, los coeficientes
indican que, en las empresas donde existe mas de un sindicato, el logaritmo de
las chances de que ocurran acciones disruptivas impulsadas por los trabajadores
es mayor. Como en el caso anterior, el efecto de la variable independiente es
estadisticamente significativo y se mantiene robusto incluso al incluir los con-
troles. Esto sugiere que la hipoétesis 2 debe ser aceptada.
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Cuadro 3. Determinantes de las huelgas en empresas chilenas del sector
privado, 2018 (coeficientes de regresion logistica representados
en logaritmos de las chances)

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
Presencia de sindicato 2,297 %% 2,368%#** 2,37 2%+
(0,054) (0,069) (0,072)

Sector econdémico (categoria de referencia: transporte,
almacenamiento y comunicaciones)

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca —2,608% kD TDJokk
(0,236) (0,236)
Explotaciéon de minas y canteras -0,085 -0,120
(0,210) 0,211)
Industrias manufactureras —0,994 =1,042%%+*
(0,093) (0,094)
Suministros (electricidad, agua, etc.) -0,441* -0,588%**
(0,230) (0,233)
Construccién —0,797 sk —0,903H#x
(0,098) (0,099)
Comercio _0,419% k8% _(,47 %44k
(0,083) (0,084)
Actividades de alojamiento y servicio de comidas =1,472%k%% 1 GE7%kk
(0,166) (0,167)
Actividades financieras e inmobiliarias —2,31 9k —2,34 7k
(0,299) 0,299)
Actividades profesionales y servicios -0,917%#%%  _,978%***
administrativos (0,106) (0,107)
Enseflanza -0,250%*** -0,404%*+**
(0,096) (0,098)
Actividades de atencién de la salud —0,7007%#** -0,828#*x*
(0,154) (0,155)
Otras actividades artisticas, de entretenimiento =2, 471wk —2,593##**
y recreativas (0,362) (0,362)

Tamafio de empresa (categoria de referencia:
microempresa y pequefia empresa)

Mediana 1,034%* 1,036%*#*
(0,073) (0,074)
Grande 0,171%* 0,076
(0,086) (0,087)
Personal temporal (sf) 0,507##*
(0,056)
Personal subcontratado (si) -0,248%***
(0,064)
Constante =4, 237 FHHk -3,679%%%* -3,728%%%*
(0,032) (0,067) (0,070)
Observaciones 3465 3465 3465
Logaritmo de verosimilitud -7 087,221 -6761,499 -6719,922
Criterio de informacién de Akaike (AIC) 14 178,440 13 555,000 13 475,840

* Significativo al nivel del 10 por ciento. ** Significativo al nivel del 5 por ciento. *** Significativo al nivel del
1 por ciento. **** Significativo al nivel del 0,1 por ciento.

Nota: Los errores estandares se indican entre paréntesis.




Cuadro 4. Determinantes de las huelgas en empresas chilenas del sector privado con sindicatos, 2018 (coeficientes de regresion

logistica representados en logaritmos de las chances)

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 Modelo 5 Modelo 6
Pluralismo sindical 0,367 *k* 0,468+ 0,475%k*
(0,097) (0,108) (0,108)
Tipo de relacion entre los sindicatos (categoria de referencia:
rivalidad y competencia)
Ambigua (no hay o depende del contexto) 0,052 0,092 0,176
(0,339) (0,345) (0,353)
Cooperacién y solidaridad -0,335 -0,320 -0,224
(0,355) (0,360) (0,367)
Sector econdmico (categoria de referencia: servicios)
Agricultura, pesca y mineria -0,489%#* -0,457* 0,300 0,174
(0,246) (0,247) (0,303) (0,308)
Industrias manufactureras, construccién y suministros 0,234k 0,227%* 0,212 0,313*
(0,091) (0,091) (0,179) (0,183)
Tamario de la empresa (categoria de referencia: microempresa/pequefia
y mediana empresa)
Grande -0,206%** -0,193* -0,095 -0,286
(0,103) (0,105) (0,187) (0,194)
Numero de trabajadores sindicalizados 0,0001* 0,0001* 0,00005 0,0001
(0,0001) (0,0001) (0,0001) (0,0001)
Personal temporal (si) 0,025 1,033skskekk
(0,094) (0,210)
Personal subcontratado (si) -0,160* 0,417%*
(0,092) (0,185)
Constante -2,036%**%  _2,082%kk*k 2 024%wkk  _1 GO3FHEE 1 G7GFwE D G4GHwE*
(0,052) (0,074) (0,090) (0,323) (0,371) (0,419)
Observaciones 1099 1099 1099 448 448 448
Logaritmo de verosimilitud -1764,806 -1754962 -1753,740 -484,676 -483,631 -465,168
AIC 3533,613 3521,924 3523,480 975,353 981,261 948,336

* Significativo al nivel del 10 por ciento. ** Significativo al nivel del 5 por ciento. *** Significativo al nivel del 1 por ciento. **** Significativo al nivel del 0,1 por ciento.
Nota: Los errores estandares se indican entre paréntesis. Los modelos 4 a 6 incluyen solo a empresas que tienen mas de un sindicato.
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Por otra parte, los modelos construidos para analizar el impacto de la re-
lacién entre los sindicatos (modelos 4 a 6) sugieren que la probabilidad de que
ocurran huelgas es menor cuando existen relaciones de solidaridad y coopera-
cién entre sindicatos que cuando existe rivalidad entre ellos. Esto se condice con
nuestra hipotesis. Sin embargo, la relacion no es estadisticamente significativa
en ninguno de los modelos, ni siquiera en el modelo 4 que carece de controles.
Por consiguiente, la hipdtesis 3 no puede ser aceptada.

Para finalizar este apartado, examinamos brevemente qué sucede con los
coeficientes de los controles incluidos en los modelos de regresion. Los controles
del cuadro 3 sugieren que, en comparacion con nuestra categoria que agrupa
los sectores del transporte, almacenamiento y comunicaciones (categoria de re-
ferencia), las huelgas tienden a ser menos recurrentes en ramas de actividad
como la agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca y en actividades financieras
e inmobiliarias. Por otro lado, en el cuadro 3 también se puede apreciar que
las huelgas tienden a ser méas recurrentes en las empresas medianas y grandes,
aunque en este ultimo caso el coeficiente es estadisticamente significativo solo
en el modelo 2 (es decir, cuando no se controla el recurso al empleo temporal
y subcontratado). Estos resultados concuerdan con la evidencia presentada en
investigaciones anteriores (OHL 2017, 2020; Pérez, Medel y Velasquez 2017).
Ademas, los coeficientes del modelo 3 del cuadro 3 sugieren que la propension
a la huelga podria ser menor en empresas que subcontratan personal y mayor
en empresas que contratan trabajadores temporales. Esto refuerza solo parcial-
mente los resultados descritos en otros estudios (Campolieti, Hebdon y Hyatt
2005; Jansen, Akkerman y Vandaele 2017), tal vez porque estas variables no
permiten distinguir adecuadamente las causas y el grado de extension del uso de
personal temporal y subcontratado (véase la nota 4). Por ultimo, en consonancia
con la evidencia previa (Campolieti, Hebdon y Hyatt 2005), los controles de los
modelos 2 y 3 del cuadro 4 sugieren que el nivel de huelgas tiende a ser mas
alto en empresas donde existe un mayor numero de trabajadores sindicalizados.

6. Analisis

De nuestro estudio se desprende que la presencia de sindicatos y el pluralismo
sindical (es decir, la existencia de multiples sindicatos en una empresa) repercu-
ten positivamente en la probabilidad de ocurrencia de huelgas. Esta observacion
coincide en gran medida con la evidencia internacional.

Respecto de la presencia de sindicatos, los resultados reafirman la idea de
que estas organizaciones siguen siendo, a pesar de su debilidad, claves para
la movilizacion de «poder asociativo» de los trabajadores (Bank Mufioz 2017;
Wright 2000). Esto se aprecia de modo claro en el grafico 2 a). A partir de los
coeficientes del modelo 3 del cuadro 3, el grafico muestra la probabilidad de
que haya huelgas en empresas sindicalizadas y no sindicalizadas, manteniendo
constante en su categoria de referencia todas las demas variables incluidas en el
modelo. Segun se indica en el grafico, 1a probabilidad de que ocurran huelgas es
aproximadamente de un 1 por ciento en empresas sin presencia sindical, mien-
tras que asciende a mas del 10 por ciento en empresas sindicalizadas. Ademas
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Grafico 2. Probabilidad de ocurrencia de huelgas (en porcentaje)

a) En empresas con presencia o ausencia de sindicatos
20
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10

Sin sindicatos Con sindicatos

b) En empresas con un sindicato o con mas de uno
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5

0

Un sindicato Mas de un sindicato

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la ENCLA 2019.

de confirmar las conclusiones de estudios anteriores sobre sindicatos y poder
asociativo, estos resultados ponen de manifiesto la necesidad de matizar la tesis
reciente que invita a abandonar el «fetichismo» de los sindicatos y a priorizar el
estudio de otras formas «no sindicales» de organizacion colectiva (Atzeni 2021).
Sin negar la importancia de otros tipos de organizacion que van mads alla de la
accién propia de los sindicatos «tradicionales» (particularmente la negociacion
colectiva), nuestros datos indican que los sindicatos continuan ocupando, al
menos en el caso de Chile, un lugar central en los conflictos y la movilizacién
colectiva en el lugar de trabajo.

Por lo que se refiere al pluralismo sindical, los resultados de los modelos
de regresion corroboran la tesis de que la existencia de multiples organizacio-
nes sindicales contribuye a la proliferacion de huelgas (Akkerman 2008; Jansen
2014). Asi se observa en el grafico 2 b), que muestra la probabilidad de que
ocurran huelgas en empresas donde solo estd presente un sindicato y en em-
presas con mds de un sindicato. Estas probabilidades se calcularon a partir de
los coeficientes del modelo 3 del cuadro 4, manteniendo controlado el tamarfio
de los sindicatos en su valor promedio y controlando el resto de las variables
en su categoria de referencia. Segun se refleja en el grafico 2 b), 1a probabilidad
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de que ocurran huelgas en empresas con un solo sindicato es cercana al 12 por
ciento. La probabilidad aumenta a alrededor del 16 por ciento en empresas que
tienen mas de un sindicato.

Como se sefiald en el apartado 5, los resultados no nos permiten concluir
que la proliferacion de conflictos resultantes del pluralismo sindical se deba a la
competencia entre sindicatos. Los modelos indican que las huelgas son menos
probables en empresas caracterizadas por la cooperacion entre sindicatos, con
respecto a las empresas donde los sindicatos compiten entre si. Sin embargo, la
diferencia no es estadisticamente significativa. Nuestros datos no nos permiten
ofrecer una explicacion robusta de estos resultados. Una posible explicacion,
puramente estadistica, estd asociada al tamafio muestral de los modelos 4 a 6.
Estimar modelos con pocos casos afecta al poder estadistico de los coeficientes,
restandoles significacion estadistica. Otra posible explicacion puede extraerse
de la investigacion empirica reciente. Estudios internacionales sugieren que el
pluralismo sindical aumenta las huelgas porque tiende a producir negociacio-
nes colectivas mas «cadticas» y con mayores grados de incertidumbre (Dobson
1997; Brandl y Traxler 2010). Esto podria indicar que el impacto positivo del
pluralismo sindical sobre la conflictividad laboral se debe a que dificulta las
negociaciones con los empleadores, independientemente del tipo de relacién que
exista entre los sindicatos. En futuras investigaciones, idealmente basadas en
andlisis estadisticos con mayores tamafios muestrales, se deberia estudiar mas
en profundidad este tipo de problemas. Ello ayudaria a esclarecer si la tesis de
que la competencia entre sindicatos aumenta la conflictividad laboral fomen-
tando las actitudes «confrontacionales» de los sindicatos es valida en el caso de
Chile (Dobson 1997; Jansen 2014).

Por ultimo, los resultados del analisis nos llevan a repensar los efectos del
pluralismo sindical en Chile. Segiin han observado acertadamente diversos ana-
listas, la legislacion que promueve el pluralismo sindical limita la formacién de
organizaciones sindicales con poder disruptivo dentro de las empresas (Feres
2009; Durdn y Kremerman 2015). Sin negar esa constatacion, nuestra evidencia
indica que de ello no cabe inferir que la debilidad sindical derivada de su frag-
mentacion reduzca, de manera lineal, la actividad huelguista en las empresas.

7. Conclusion

En el ultimo decenio, Chile ha presenciado un renacimiento de las huelgas la-
borales. En el presente articulo estudiamos este fendomeno centrdndonos en un
aspecto clave, pocas veces analizado, del sistema de relaciones laborales chileno:
el pluralismo sindical. En consonancia con lo planteado en la bibliografia in-
ternacional, nuestra evidencia empirica muestra una relacion estadisticamente
significativa entre la presencia de sindicatos y la probabilidad de que ocurran
huelgas en las empresas. Otra conclusion, acaso mas importante, es que el plu-
ralismo sindical incrementa de manera estadisticamente significativa la proba-
bilidad de huelgas. Los modelos de regresion no corroboran la hipotesis de que
el efecto positivo del pluralismo sindical se explique por la competencia entre
sindicatos. Aun asi, nuestros resultados tienen consecuencias fundamentales
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para el estudio de la conflictividad laboral en paises como Chile, con relaciones
laborales fragmentadas, descentralizadas y «no coordinadas».

Como se mostr6 en el apartado 2 del articulo, el modelo laboral chileno
es descentralizado, fragmentario y poco protector del derecho de huelga. Los
resultados de este estudio demuestran que la fragmentacion de la organizacion
sindical como resultado de este marco normativo es un factor que explica, al
menos en parte, la proliferacion de huelgas en el pais. Estudios recientes mues-
tran que el incremento de las huelgas ha sido especialmente notorio en el caso
de las huelgas extralegales con demandas «politicas» (es decir, demandas no
necesariamente salariales o estrictamente econoémicas) (Pérez, Medel y Velds-
quez 2017; Medel, Velasquez y Pérez 2023). En futuras investigaciones se habran
de analizar estos fendémenos con mayor profundidad. Se podria estudiar, por
ejemplo, en qué medida el pluralismo sindical ha facilitado (o no) el auge de las
huelgas extralegales impulsadas por sindicatos cada vez mads politizados (Osorio
y Campusano 2020; Medel, Veldsquez y Pérez 2023).

Los resultados nos llevan a repensar, asimismo, cdmo los actores sindicales
y empresariales conciben el modelo de relaciones laborales chileno y cémo, a
partir de ahi, es posible plantear una modificacion del marco legislativo vigente.
Investigaciones recientes muestran que la continuidad de la legislacion laboral
se explica, en gran medida, por la oposicion de los empleadores a la centrali-
zacion de la negociacién colectiva y de los sindicatos (Pérez Ahumada 2021).
Los resultados de esta investigacion ponen de manifiesto que la reticencia de
los empleadores al cambio de modelo puede resultar contraproducente incluso
para las propias empresas. La postura empresarial ha perpetuado un marco
normativo que fragmenta a los sindicatos y que, por esa misma razon, incentiva
la ocurrencia de huelgas en las empresas.

En respuesta a las demandas histdricas del movimiento sindical, el actual
Presidente de Chile y lider de la izquierda, Gabriel Boric, ha sefialado la necesi-
dad de realizar cambios legislativos orientados a centralizar la negociacién colec-
tiva y a fortalecer a los sindicatos (Apruebo Dignidad 2021). Las movilizaciones
sociales iniciadas en octubre de 2019 y la eleccién de un gobierno de izquierda
en diciembre de 2021 indican que las condiciones para derogar definitivamente
el Plan Laboral de 1979 son mejores que en decenios anteriores. Sin embargo,
tras la derrota del plebiscito del 4 de septiembre de 2022, el debilitamiento del
gobierno de Gabriel Boric a raiz de ese resultado y la frecuente oposiciéon em-
presarial a las reformas prosindicales, parece poco factible impulsar una mo-
dificacion sustancial del modelo laboral chileno, al menos por el momento. En
este contexto, los resultados de este estudio indican que una reforma orientada
a fortalecer a los sindicatos y a centralizar la negociacion colectiva puede favore-
cer relaciones laborales menos conflictivas que las actuales. Esto podria ayudar
a persuadir a los empleadores para que debatan las ventajas de implementar
un nuevo marco normativo que, ademads de fortalecer a los sindicatos, regule
mas eficientemente las relaciones entre capital y trabajo.
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